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ABSTRAK 
Penelitian yang dilakukan menggunakan explanatory research dengan tujuan 
mengetahui dan menjelaskan penempatan yang berpengaruh pada motivasi kerja dan 
selanjutnya akan mempengaruhi kinerja karyawan. Penempatan yang dimaksud di sini 
adalah penempatan yang berdasarkan kesesuaian pengetahuan, kesesuaian keterampilan, 
dan kesesuaian kemampuan yang ada pada PT. Astra International, Tbk-Daihatsu Malang. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT. Astra International, Tbk-
Daihatsu Malang yang berjumlah 84 orang. Dikarenakan jumlah populasi kurang dari 100, 
maka seluruh populasi digunakan sebagai sampel, sehingga menggunakan sampel jenuh. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan, peneliti menggunakan analisis data dengan 
pendekatan deskriptif dan analisis inferensial melalui analisis jalur dan uji hipotesis (uji t). 
Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert.Hasil analisis 
penelitian menunjukkan bahwa berdasarkan rumusan masalah diketahui variabel kesesuaian 
pengetahuan, kesesuaian keterampilan, dan kesesuaian kemampuan mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap variabel motivasi kerja dengan hasil sebesar 0,279 
untukkesesuaian pengetahuan, 0,393 untuk kesesuaian keterampilan, dan 0,210 untuk 
kesesuaian kemampuan. Variabel kesesuaian pengetahuan, kesesuaian keterampilan, dan 
kesesuaian kemampuan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan dengan hasil sebesar 0,213 untukkesesuaian pengetahuan, 0,258 untuk 
kesesuaian keterampilan, dan 0,234 untuk kesesuaian kemampuan. Variabel motivasi kerja 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan yaitu 
sebesar 0,217. Berdasarkan perhitungan dalam mencari pengaruh secara langsung dan tidak 
langsung, diketahui bahwa pengaruh secara langsung antara penempatan terhadap kinerja 
karyawan melalui motivasi kerja lebih kuat dibandingkan dengan pengaruh secara tidak 
langsung antara penempatan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. 
 
Kata kunci : penempatan, motivasi kerja, kinerja karyawan  
 
 
1. PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia (SDM) 
merupakan aset penting yang harus 
dimiliki dan dijaga oleh perusahaan dalam 
pencapaian tujuan yang telah ditetapkan 
karena merupakan penggerak utama roda 
kehidupan dalam perusahaan. Perusahaan 
besar maupun kecil memiliki visi dan misi 
tertentu untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Keberhasilan tujuan tersebut 
sangat dipengaruhi oleh ada tidaknya SDM 
yang berkualitas dan memiliki 
produktifitas tinggi untuk menunjang 
jalannya kegiatan produksi. Keberhasilan 
suatu perusahaan tergantung bagaimana 
perusahaan mampu memanfaatkan peluang 
yang ada dan mengatasi ancaman dari luar 
dengan memanfaatkan SDM yang dimiliki. 
Dikarenakan SDM dipandang semakin 
besar peranannya dalam kesuksesan suatu 
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perusahaan, maka banyak perusahaan kini 
menyadari bahwa unsur “manusia” dalam 
perusahaan dapat memberikan keunggulan 
bersaing. Setiap perusahaan pasti 
membutuhkan karyawan yang memiliki 
pengetahuan, keterampilan, dan 
kemampuan yang sesuai dengan tujuan 
perusahaan. Pengelolaan SDM harus 
dilakukan sebaik-baiknya oleh perusahaan. 
Hal itu harus dilakukan agar dalam jangka 
waktu panjang perusahaan dapat 
memperoleh karyawan yang produktif. 
Keberhasilan perusahaan juga sangat 
tergantung bagaimana manajemen SDM 
yang diterapkan dalam perusahaan 
tersebut. Jadi, perusahaan harus 
menerapkan manajemen SDM yang sesuai 
dengan kebutuhan, agar sasaran 
perusahaan dapat tercapai. 
Kegiatan SDM merupakan kegiatan 
yang kompleks, salah satunya terdapat 
proses penempatan yang harus 
diperhatikan manajer perusahaan. 
Penempatan merupakan kegiatan 
memutuskan dan menempatkan orang-
orang berkompeten yang telah lulus proses 
seleksi sesuai bidangnya masing-masing. 
Menempatkan seseorang dalam pekerjaan 
baru bukanlah hal mudah karena harus 
menyesuaikan dengan kondisi lingkungan 
baru. Penempatan yang dilakukan harus 
sesuai dengan pengetahuan, keterampilan, 
dan kemampuan yang dimiliki karyawan 
baru. Apabila hal tersebut telah dilakukan, 
maka karyawan baru akan lebih 
bersemangat dalam bekerja dan 
menghasilkan kinerja optimal. Penempatan 
pegawai yang tepat akan membuat 
karyawan termotivasi dalam bekerja. 
Salah satu bentuk yang paling efisien 
untuk menunjang kinerja karyawan adalah 
melalui motivasi yang diberikan oleh para 
pimpinan perusahaan. Motivasi kerja tidak 
hanya didapatkan dari atasan, namun dapat 
juga dari diri sendiri yang merasa nyaman 
dalam bekerja. Motivasi menjadi 
pendorong bagi karyawan untuk bekerja 
maksimal dalam mencapai tujuan 
perusahaan. Pemberian motivasi yang baik 
akan menimbulkan semangat bagi para 
karyawan yang akan meningkatkan kinerja 
masing-masing karyawan. Jadi, dapat 
disebutkan bahwa motivasi menjadi 
pendorong bagi karyawan untuk 
menghasilkan kinerja berkualitas. Kinerja 
dipengaruhi oleh kemauan (motivation) 
dan kemampuan (ability) dari setiap 
individu dalam perusahaan. Kinerja yang 
baik dari setiap karyawan akan membuat 
prestasinya dalam perusahaan meningkat. 
Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang 
dihasilkan seseorang berdasarkan tanggung 
jawab yang telah diberikan kepadanya. 
Adanya kinerja yang baik dan prestasi 
yang meningkat maka proses penempatan 
yang dilakukan telah tepat. Hal ini akan 
menghasilkan karyawan berkompeten. 
PT. Astra International Tbk-
Daihatsu Malang merupakan  perusahaan 
yang bergerak dalam bidang penjualan 
mobil, penjualan suku cadang asli, dan 
service kendaraan bermerek Daihatsu. 
SDM yang handal dan berkompeten 
merupakan faktor utama yang harus 
dimiliki PT. Astra International Tbk-
Daihatsu Malang sehingga pengembangan 
kompetensi  SDM merupakan salah 
satu  faktor  kunci  keberhasilan 
pencapaian visi dan misi.  Sejalan visi, 
misi,  dan  strategi perusahaan untuk 
menjadi perusahaaan yang menguasai 
pangsa pasar melalui penjualan mobil 
bermerek Daihatsu, perlu diterapkan upaya 
yang lebih fokus dalam pengembangan 
SDM secara konsisten. Jadi, perusahaan 
harus mengelola karyawan secara baik 
dilihat dari latar belakang pendidikan, 
pengetahuan, keterampilan, dan 
kemampuan yang dimiliki. 
Pengelolaan SDM khususnya dalam 
penempatan mutlak dilakukan. Hal ini agar 
proses itu menghasilkan karyawan yang 
berpotensi untuk mencapai tujuan 
perusahaan dan dapat menguasai pangsa 
pasar penjualan mobil merk Daihatsu. 
Keefektifan proses penempatan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan diperoleh 
melalui motivasi tinggi dari atasan maupun 
dari diri masing-masing karyawan. Seorang 
atasan dapat mengetahui hasil kerja dari 
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bawahannya melalui penilaian kinerja 
sehingga apabila terdapat kesalahan dapat 
segera diketahui dan diperbaiki. Mengingat 
pentingnya penempatan untuk 
meningkatkan motivasi kerja dan kinerja 
karyawan, maka setiap atasan harus selalu 
memperhatikan proses tersebut. 
 
2. KAJIAN PUSTAKA  
2.1 Penempatan  
Penempatan merupakan proses 
penting dalam manajemen SDM. 
Penempatan merupakan kegiatan 
memutuskan dan menempatkan orang-
orang berkompeten yang telah lulus dalam 
proses seleksi sesuai dengan bidangnya 
masing-masing, karena penempatan yang 
tepat dalam posisi jabatan yang tepat dapat 
membantu perusahaan dalam mencapai 
tujuan yang diharapkan. Penempatan atau 
penugasan dapat berupa penempatan bagi 
karyawan baru maupun penugasan kembali 
bagi karyawan yang telah ada. Penempatan 
kerja adalah proses pemberian tugas dan 
pekerjaan kepada karyawan yang lulus 
seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang 
lingkup yang telah ditetapkan, serta 
mampu mempertanggungjawabkan segala 
resiko dan kemungkinan-kemungkinan 
yang terjadi atas tugas dan pekerjaan, 
wewenang, serta tanggung jawabnya 
(Sastrohadiwiryo, 2002:162). Hariandja 
(2002:156) mendefinisikan penempatan 
sebagai proses penugasan atau pengisian 
jabatan atau penugasan kembali pegawai 
pada tugas atau jabatan baru atau jabatan 
berbeda. Menurut Schuler dan Jackson 
(1997:267), penempatan (placement) 
berkaitan dengan pencocokan seseorang 
dengan jabatan yang akan dipegangnya 
berdasarkan pada kebutuhan dan 
pengetahuan, keterampilan, kemampuan 
dan kepribadian karyawan tersebut. 
 
2.2 Motivasi 
Motivasi merupakan salah satu 
penentu dalam meningkatkan kinerja 
karyawan. Motivasi yang tepat sangat 
diperlukan agar karyawan terdorong untuk 
bekerja maksimal dalam mencapai tujuan 
perusahaan. Motivasi dapat berasal dari 
diri sendiri maupun dari orang lain. 
Motivasi merupakan pekerjaan yang 
dilakukan oleh seorang manajer 
memberikan inspirasi, semangat, dan 
dorongan kepada orang lain, dalam hal ini 
karyawan untuk mengambil tindakan-
tindakan (Manullang, 2004:194). Menurut 
Hasibuan (2003:216), motivasi 
mempersoalkan bagaimana cara 
mendorong gairah kerja bawahan, agar 
mereka mau bekerja keras dengan 
memberikan semua kemampuan dan 
ketrampilannya untuk mewujudkan tujuan 
perusahaan. Motivasi adalah serangkaian 
sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi 
individu untuk mencapai hal yang spesifik 
sesuai dengan tujuan individu (Rivai, 
2004:455). Sikap dan nilai itu merupakan 
suatu yang invisible yang memberikan 
kekuatan untuk mendorong individu 
bertingkah laku dalam mencapai tujuan”. 
 
2.3 Kinerja 
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepada karyawan baik secara 
kualitas, kuantitas, dan ketetapan waktu. 
Kinerja merupakan perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai 
dengan perannya dalam perusahaan (Rivai, 
2004:309). Menurut Dessler (2011:322), 
manajemen kinerja adalah proses 
mengonsolidasikan penetapan tujuan, 
penilaian dan pengembangan kinerja 
kedalam satu sistem tunggal bersama, yang 
bertujuan memastikan kinerja karyawan 
mendukung tujuan strategis perusahaan. 
Bila direncanakan dengan benar maka 
penetapan tujuan yang jelas bagi masing-
masing karyawan akan dapat ditentukan 
dengan baik. Menurut Nawawi (2005:234), 
kinerja adalah hasil pelaksanaan suatu 
pekerjaan baik bersifat fisik atau material 
maupun non fisik atau non material. 
Kinerja adalah hasil akhir dari sebuah 
aktivitas (Robbins, 2010:188). Kinerja 
karyawan menurut Bambang Kusriyanto 
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dalam Mangkunegara (2005:9) adalah 
perbandingan hasil yang dicapai dengan 
peran serta tenaga kerja persatuan waktu 
(lazimnya per jam). Mangkunegara 
(2005:9) juga mengemukakan bahwa 
kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang karyawan 
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
 
2.4 Hipotesis 
1. Diduga ada pengaruh yang signifikan 
antara kesesuaian pengetahuan (X1) 
terhadap motivasi kerja karyawan (Y1) 
2. Diduga ada pengaruh yang signifikan 
antara kesesuaian keterampilan (X2) 
terhadap motivasi kerja karyawan (Y1) 
3. Diduga ada pengaruh yang signifikan 
antara kesesuaian kemampuan (X3) 
terhadap motivasi kerja karyawan (Y1) 
4. Diduga ada pengaruh yang signifikan 
antara kesesuaian pengetahuan (X1) 
terhadap kinerja karyawan (Y2) 
5. Diduga ada pengaruh yang signifikan 
antara kesesuaian keterampilan (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y2) 
6. Diduga ada pengaruh yang signifikan 
antara kesesuaian kemampuan (X3) 
terhadap motivasi karyawan (Y2) 
7. Diduga ada pengaruh yang signifikan 
antara motivasi kerja karyawan (Y1) 
terhadap kinerja karyawan (Y2) 
 
3. METODE 
Jenis penelitian yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah explanatory 
research atau penelitian penjelasan, maka 
penelitian ini mencoba untuk menjelaskan 
mengenai pengaruh variabel bebas 
(eksogen) terhadap variabel terikat 
(endogen) dengan menggunakan pengujian 
statistik sehingga dalam penelitian ini akan 
diketahui apakah ada pengaruh yang 
signifikan antara penempatan terhadap 
motivasi kerja dan kinerja karyawan PT. 
Astra International, Tbk-Daihatsu Malang. 
Penelitian ini menggunakan populasi 
sasaran dimana tiap populasi unit dihitung. 
Populasi sasaran dalam penelitian ini 
adalah karyawan tetap PT Astra 
International Tbk-Daihatsu Malang yang 
berjumlah 84 orang. Mengingat populasi 
kurang dari 100, maka penelitian ini 
menggunakan sampel jenuh, yaitu teknik 
pengambilan sampel bila semua anggota 
populasi digunakan sebagai sampel.  
Metode atau teknik pengumpulan 
data dalam penelitian ini adalah dengan 
cara menyebarkan kuesioner kepada 
seluruh karyawan tetap PT. Astra 
International, Tbk-Daihatsu Malang 
sebanyak 84 orang dan mencatat 
dokumentasi yang dapat menunjang 
penelitian. Kuesioner merupakan daftar 
pertanyaan yang disebarkan kepada 
seluruh responden (daftar pertanyaan yang 
diajukan sesuai dengan pokok permasahan 
yang diteliti). Dokumentasi dilakukan 
dengan cara mencatat dokumen yang 
dianggap penting untuk menunjang 
penelitian. Skala pengukuran yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
skala likert. Skala likert digunakan untuk 
mengukur jawaban dari setiap responden 
melalui kuesioner. Kuesioner yang 
dipergunakan dalam penelitian ini 
menggunakan lima alternatif jawaban yang 
harus dipilih oleh responden dengan 
pemberian bobot sesuai dengan item yang 
disusun dan dalam penelitian bobot yang 
dipergunakan adalah satu sampai lima. 
 
 
4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
4.1 Hasil Regresi Analisis Jalur 
4.1.1 Analisis Jalur Persamaan Regresi 
Model Pertama (X1, X2, X3 terhadap Y1) 
Tabel 1. Hasil Analisis Jalur Model 
Pertama (X1, X2, X3 terhadap Y1) 
Variabel  
Standardized 
t hitung Sig t Keterangan koefisien 
beta 
X1 0,279 3,011 0,003 Signifikan 
X2 0,393 4,222 0,000 Signifikan 
X3 0,210 2,135 0,036 Signifikan 
Variabel terikat Y1   
  
R : 0,718 
  
  
R square (R2) : 0,515 
  
  
Adjusted R square : 0,497 
  
  
 Sumber : Data Primer Diolah, 2013 
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4.1.2 Analisis Jalur Persamaan Regresi 
Model Kedua (X1,X2,X3,Y1 terhadap Y2) 
Tabel 2. Hasil Analisis Jalur Model Kedua 
(X1, X2, X3, Y1 terhadap Y2) 
Variabel  
Standardized 
t hitung Sig t Keterangan 
koefisien 
beta 
X1 0,213 2,253 0,027 Signifikan 
X2 0,258 2,592 0,011 Signifikan 
X3 0,234 2,392 0,019 Signifikan 
Y1 0,217 2,009 0,048 Signifikan 
Variabel terikat Y2   
  
R : 0,743 
  
  
R square (R2) : 0,552 
  
  
Adjusted R square : 0,529 
  
  
  Sumber : Data Primer Diolah, 2013 
4.2 Pengaruh Secara Langsung dan Tak 
Langsung 
4.2.1 Pengaruh Secara Langsung 
Berdasarkan Tabel 1 hasil analisis 
jalur persamaan regresi model pertama 
akan didapat koefisien persamaan, yaitu: 
Y1 = 0,279 X1 + 0,393 X2 + 0,210 X3 +C1 
C1 merupakan variabel residu atau variabel 
yang mempengaruhi Y1, namun tidak 
dibahas dalam penelitian ini. Nilai C1 dapat 
dihitung dengan rumus √   2. Jika besar 
R
2
 adalah 0,515, maka C1 = √        = 
0,485. Berdasarkan uraian diatas, dapat 
digambarkan model jalurnya, yaitu : 
Gambar 1. Model Analisis Jalur Persamaan 
Pertama 
 
    
 
   
  
 
 
 
Berdasarkan model analisis jalur 
persamaan pertama (X1, X2, X3 terhadap 
Y1), maka diketahui terdapat pengaruh 
secara langsung antara variabel kesesuaian 
pengetahuan (X1) terhadap motivasi kerja 
karyawan (Y1) sebesar 0,279, pengaruh 
secara langsung antara variabel kesesuaian 
keterampilan (X2) terhadap motivasi kerja 
karyawan (Y1) sebesar 0,393 dan pengaruh 
secara langsung antara variabel kesesuaian 
kemampuan (X3) terhadap Motivasi kerja 
karyawan (Y1) sebesar 0,210.  
Berdasarkan Tabel 2 hasil analisis 
jalur persamaan regresi model kedua akan 
didapat koefisien persamaan, yaitu : 
Y2 = 0,213X1+0,258X2+0,234X2+0,217Y1+C2 
C2 merupakan variabel residu atau variabel 
yang mempengaruhi Y1 namun tidak 
dibahas dalam penelitian ini. Nilai C2 dapat 
dihitung dengan rumus √   2 . Jika 
besar R
2
 adalah 0,448, maka C2 = √  
       = 0,448. Berdasarkan uraian diatas, 
dapat digambarkan model jalurnya, yaitu: 
Gambar 2. Model Analisis Jalur Persamaan 
Kedua 
 
   
 
    
 
   
  
 
Berdasarkan model analisis jalur 
persamaan kedua (X1, X2, X3, Y1 terhadap 
Y2), maka diketahui terdapat pengaruh 
secara langsung antara variabel kesesuaian 
pengetahuan (X1) terhadap kinerja 
karyawan (Y2) sebesar 0,213, pengaruh 
secara langsung antara variabel kesesuaian 
keterampilan (X2) terhadap kinerja 
karyawan (Y2) sebesar 0,258, pengaruh 
secara langsung antara variabel kesesuaian 
kemampuan (X3) terhadap kinerja 
karyawan (Y2) sebesar 0,234 dan pengaruh 
secara langsung antara variabel motivasi 
kerja (Y1) terhadap kinerja karyawan (Y2) 
sebesar 0,217. 
4.2.2 Pengaruh Secara Tak langsung 
Berdasarkan hasil uji menunjukkan 
adanya pengaruh tidak langsung dari 
kesesuaian pengetahuan (X1) terhadap 
kinerja karyawan (Y2) melalui motivasi 
kerja (Y1). Besar pengaruh tidak langsung 
Y1 
X3 
X1 
0,210 (p=0,036) 
X2 
0,393 (p=0,000) 
C1=0,485 
0,279 (p=0,000) 
Y1 
X3 
X1 
Y2 
0,234 (p=0,019) 
0,213 (p=0,027) 
0,217(p=0,048) 
0,258 (p=0,011) 
X2 
C2=0,448 
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adalah sebesar 0,279 x 0,217 = 0,06073 
atau dibulatkan menjadi 0,061. Hubungan 
kesesuaian pengetahuan terhadap kinerja 
karyawan lebih banyak dijelaskan oleh 
pengaruh secara langsung yaitu sebesar 
0,213 dibandingkan oleh pengaruh secara 
tidak langsung yaitu sebesar 0,061.  
Besar pengaruh tidak langsung 
antara kesesuaian keterampilan (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y2) melalui 
motivasi kerja (Y1) adalah sebesar 0,393 x 
0,217 = 0,08552 atau dibulatkan menjadi 
0,086. Hubungan kesesuaian keterampilan 
terhadap kinerja karyawan lebih banyak 
dijelaskan oleh pengaruh secara langsung 
yaitu sebesar 0,258 dibandingkan oleh 
pengaruh secara tidak langsung, yaitu 
sebesar 0,086. Besar pengaruh tidak 
langsung antara kesesuaian kemampuan 
(X3) terhadap kinerja karyawan (Y2) 
melalui motivasi kerja (Y1) adalah sebesar 
0,210 x 0,217 = 0,04558 atau dibulatkan 
menjadi 0,046. Hubungan kesesuaian 
ketrampilan terhadap kinerja karyawan 
lebih banyak dijelaskan oleh pengaruh 
secara langsung yaitu sebesar 0,234 
dibandingkan oleh pengaruh secara tidak 
langsung, yaitu sebesar 0,046. Model akhir 
dari analisis jalur baik persamaan regresi 
jalur pertama maupun persamaan regresi 
jalur kedua adalah : 
Gambar 3. Model Analisis Jalur 
 
C1=0,485                         
  
 
     
 
   
Keterangan : 
P      : Koefisien Jalur 
p      : Probabilitas 
C1,2  : Variabel residu 
 
4.3 Pengujian Secara Parsial Masing 
masing Variabel 
4.3.1 Persamaan Analisis Jalur Pertama 
a. Pengaruh variabel kesesuaian 
pengetahuan (X1) terhadap motivasi 
kerja (Y1). Dari hasil perhitungan 
secara parsial variabel kesesuaian 
pengetahuan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja 
pada tingkat kesalahan 0,05 (α=5%) 
apabila variabel lain diasumsikan 
konstan. Hal ini dibuktikan dengan 
koefisien path sebesar 0,279 dengan 
nilai probabilitas t sebesar 0,003 
(0,003 < 0,05) maka secara parsial 
variabel kesesuaian pengetahuan 
(X1) berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi kerja (Y1). 
b. Pengaruh variabel kesesuaian 
keterampilan (X2) terhadap motivasi 
kerja (Y1). Dari hasil perhitungan 
secara parsial variabel kesesuaian 
keterampilan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja 
pada tingkat kesalahan 0,05 (α=5%) 
apabila variabel lain diasumsikan 
konstan. Hal ini dapat dibuktikan 
dengan koefisien path sebesar 0,393 
dengan nilai probabilitas t sebesar 
0,000 (0,000 < 0,05) maka secara 
parsial variabel kesesuaian 
keterampilan (X2) berpengaruh 
signifikan terhadap motivasi kerja 
(Y1). 
c. Pengaruh variabel kesesuaian 
kemampuan (X3) terhadap motivasi 
kerja (Y1). Dari hasil perhitungan 
secara parsial variabel kesesuaian 
kemampuan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja 
pada tingkat kesalahan 0,05 (α=5%) 
apabila variabel lain diasumsikan 
konstan. Hal ini dibuktikan dapat 
dengan koefisien path sebesar 0,210 
dengan nilai probabilitas t sebesar 
0,036 (0,036 < 0,05) maka secara 
parsial variabel kesesuaian 
kemampuan (X3) berpengaruh 
signifikan terhadap motivasi kerja 
(Y1). 
Y1 
X3 
X1 
Y2 
P(Y2X3)=0,234 
(p = 0,019) 
P(Y2X1)=0,213 
(p = 0,027) 
 
P(Y2Y1)=0,217 
(p = 0,048) 
P(Y1X3)=0,210 
(p = 0,036) 
X2 
P(Y1X1)=0,279 
(p = 0,003) 
P(Y1X2)=0,393 
(p = 0,000) 
 
P(Y2X2)=0,258 
(p = 0,011) 
C2=0,448 
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4.3.2 Persamaan Analisis Jalur Kedua 
a. Pengaruh variabel kesesuaian 
pengetahuan (X1) terhadap kinerja 
karyawan (Y2). Dari hasil 
perhitungan secara parsial variabel 
kesesuaian pengetahuan (X1) 
mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Y2) pada tingkat kesalahan 0,05 
(α=5%) apabila variabel lain 
diasumsikan konstan. Hal ini dapat 
dibuktikan dengan besarnya 
koefisien path sebesar 0,213 dengan 
nilai probabilitas t sebesar 0,027 
(0,027 < 0,05), maka secara parsial 
variabel kesesuaian pengetahuan 
(X1) berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y2). 
b. Pengaruh variabel Kesesuaian 
keterampilan (X2) terhadap kinerja 
karyawan (Y2). Dari hasil 
perhitungan secara parsial variabel 
kesesuaian keterampilan (X2) 
mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Y2) pada tingkat kesalahan 0,05 
(α=5%) apabila variabel lain 
diasumsikan konstan. Hal ini dapat 
dibuktikan dengan besarnya 
koefisien path sebesar 0,258 dengan 
nilai probabilitas t sebesar 0,011 
(0,011 < 0,05), maka secara parsial 
variabel kesesuaian ketrampilan (X2) 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y2). 
c. Pengaruh variabel kesesuaian 
kemampuan (X3) terhadap kinerja 
karyawan (Y2). Dari hasil 
perhitungan secara parsial variabel 
kesesuaian kemampuan (X3) 
mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Y2) pada tingkat kesalahan 0,05 
(α=5%) apabila variabel lain 
diasumsikan konstan. Hal ini dapat 
dibuktikan dengan besarnya 
koefisien path sebesar 0,234 dengan 
nilai probabilitas t sebesar 0,019 
(0,019 < 0,05) maka secara parsial 
variabel kesesuaian kemampuan (X3) 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y2). 
d. Pengaruh variabel motivasi kerja(Y1) 
terhadap kinerja karyawan (Y2). Dari 
hasil perhitungan secara parsial 
variabel motivasi kerja (Y1) 
mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Y2) pada tingkat kesalahan 0,05 
(α=5%) apabila variabel lain 
diasumsikan konstan. Hal ini dapat 
dibuktikan dengan besarnya 
koefisien path sebesar 0,217 dengan 
nilai probabilitas t sebesar 0,048 
(0,048 < 0,05) maka secara parsial 
variabel motivasi kerja(Y1) 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y2). 
 
4.4 Pembahasan 
4.4.1 Pengaruh Penempatan 
berdasarkan Kesesuaian Pengetahuan 
(X1), Kesesuaian Keterampilan (X2), dan 
Kesesuaian Kemampuan (X3) terhadap 
Motivasi Kerja Karyawan (Y1). 
Berdasarkan analisis statistik 
inferensial dengan menggunakan analisis 
jalur (path analysis), maka hipotesis 
pertama yang menyatakan terdapat 
pengaruh antara kesesuaian pengetahuan 
(X1) terhadap motivasi kerja karyawan 
(Y1) hipotesis tersebut terbukti dan dapat 
diterima. Pengaruh tersebut signifikan, 
sehingga semakin dilaksanakan dengan 
baik kesesuaian pengetahuan yang 
diberikan oleh PT. Astra International Tbk-
Daihatsu Malang kepada karyawan akan 
dapat memotivasi karyawan untuk bekerja 
dengan lebih baik lagi. Hipotesis kedua 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh 
antara kesesuaian keterampilan (X2)  
terhadap motivasi kerja karyawan (Y1). 
Hipotesis tersebut terbukti dan dapat 
diterima, hubungan tersebut bersifat 
signifikan, sehingga dapat dikatakan 
bahwa kesesuaian keterampilan dapat 
memotivasi karyawan untuk lebih bekerja 
dengan giat dan meningkatkan kualitas 
dari pekerjaannya. Hipotesis ketiga 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh 
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antara kesesuaian kemampuan (X3) 
terhadap motivasi kerja karyawan (Y1). 
Hipotesis tersebut terbukti dan dapat 
diterima, hubungan tersebut bersifat 
signifikan, sehingga dapat dikatakan 
bahwa kesesuaian kemampuan telah 
dilakukan secara baik oleh PT. Astra 
International Tbk-Daihatsu Malang, 
sehingga dapat memotivasi karyawan 
untuk bekerja lebih baik lagi. 
Kesimpulan yang diperoleh adalah 
bahwa kesesuaian pengetahuan, kesesuaian 
ketrampilan, dan kesesuaian kemampuan 
berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
kerja karyawan. Pengaruh variabel 
kesesuaian pengetahuan (X1), variabel 
kesesuaian ketrampilan (X2) dan variabel 
kesesuaian kemampuan (X3) adalah : 
a.  Variabel kesesuaian pengetahuan 
(X1) berpengaruh secara signifikan 
terhadap motivasi kerja karyawan 
(Y1). Hal ini ditunjukkan dengan 
signifikan t sebesar 0,003 dengan 
alpha 0,05 (0,003<0,05) berarti H0 
ditolak dan Ha diterima.  
b.  Variabel kesesuaian keterampilan 
(X2) berpengaruh secara signifikan 
terhadap motivasi kerja karyawan 
(Y1). Hal ini ditunjukkan dengan 
signifikan t sebesar 0,000 dengan 
alpha 0,05 (0,000<0,05) berarti H0 
ditolak dan Ha diterima. 
c.  Variabel kesesuaian kemampuan 
(X3) berpengaruh secara signifikan 
terhadap Motivasi Kerja Karyawan 
(Y1). Hal ini ditunjukkan dengan 
signifikan t sebesar 0,036 dengan 
alpha 0,05 (0,036<0,05) berarti H0 
ditolak dan Ha diterima. 
Selain itu, hasil analisis deskriptif 
dari setiap item-item variabel kesesuaian 
pengetahuan diperoleh rata-rata mean 
sebesar 3,99 yang berarti setuju bahwa  
penempatan yang berdasarkan kesesuaian 
pengetahuan pada PT. Astra International 
Tbk-Daihatsu Malang telah berjalan 
dengan baik. Hasil analis deskriptif dari 
setiap item-item kesesuaian keterampilan 
diperoleh rata-rata mean  sebesar 4,13 
yang berarti setuju bahwa penempatan 
berdasarkan kesesuaian keterampilan pada 
PT. Astra International Tbk-Daihatsu 
Malang telah berjalan dengan baik. Hasil 
analisis dari setiap item-item kesesuaian 
kemampuan diperoleh rata-rata mean 
sebesr 4,16 yang berarti setuju bahwa 
penempatan berdasarkan kesesuaian 
kemampuan pada PT. Astra International 
Tbk-Daihatsu Malang telah berjalan 
dengan baik. Nilai adjusted R Square 
menunjukkan nilai sebesar 0,497 atau 
49,7%, artinya bahwa motivasi karyawan 
(Y1) dipengaruhi sebesar 49,7% oleh 
kesesuaian pengetahuan (X1), kesesuaian 
ketrampilan (X2) dan kesesuaian 
kemampuan (X3). Sedangkan sisanya 
sebesar 50,3% dipengaruhi oleh variabel 
lain di luar variabel bebas yang diteliti. 
Melalui hasil penelitian, maka dapat 
disimpulkan bahwa motivasi karyawan 
dapat terbentuk apabila terdapat kesesuaian 
pengetahuan, kesesuaian keterampilan, dan 
kesesuaian kemampuan pada proses 
penempatan. Proses penempatan yang 
tepat akan dapat mempengaruhi motivasi 
pada karyawan PT. Astra International 
Tbk-Daihatsu Malang. 
4.4.2 Pengaruh Penempatan 
berdasarkan Kesesuaian Pengetahuan 
(X1), Kesesuaian Keterampilan (X2), dan 
Kesesuaian Kemampuan (X3) terhadap 
Kinerja Karyawan (Y2). 
Berdasarkan analisis statistik 
inferensial dengan menggunakan analisis 
jalur (path analysis), maka hipotesis 
keempat yang menyatakan terdapat 
pengaruh antara kesesuaian pengetahuan 
terhadap kinerja karyawan sudah terbukti 
dan hipotesis tersebut terbukti dan dapat 
diterima. Pengaruh tersebut signifikan 
sehingga pelaksanaan dari kesesuaian 
pengetahuan yang diberikan oleh PT. Astra 
International Tbk-Daihatsu Malang kepada 
karyawan akan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan dalam penyelesaian pekerjaan. 
Hipotesis kelima menyatakan bahwa 
terdapat pengaruh antara kesesuaian 
keterampilan terhadap kinerja karyawan. 
Hipotesis tersebut terbukti dan dapat 
diterima, hubungan tersebut bersifat 
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signifikan sehingga dapat dikatakan bahwa 
penempatan yang sesuai dengan 
kesesuaian keterampilan akan memacu 
karyawan lebih meningkatkan kinerjan 
untuk bekerja dengan baik. Hipotesis 
keenam menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh antara kesesuaian kemampuan 
terhadap kinerja karyawan. Hipotesis 
tersebut terbukti dan dapat diterima, 
hubungan tersebut bersifat signifikan 
sehingga dapat dikatakan dengan adanya 
penempatan yang sesuai dengan 
kemampuan, maka akan menjadikan 
kinerja dari karyawan meningkat.  
Kesimpulan yang diperoleh adalah 
bahwa kesesuaian pengetahuan, kesesuaian 
keterampilan, dan kesesuaian kemampuan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Pengaruh variabel kesesuaian 
pengetahuan (X1), variabel kesesuaian 
ketrampilan (X2), dan variabel kesesuaian 
kemampuan (X3)  adalah sebagai berikut : 
a.  Variabel kesesuaian pengetahuan 
(X1) berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y2). Hal ini 
ditunjukkan dengan signifikan t 
sebesar 0,027 dengan alpha 0,05 
(0,027<0,05) berarti H0 ditolak dan 
Ha diterima.   
b.  Variabel kesesuaian keterampilan 
(X2) berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y2) hal ini 
ditunjukkan dengan signifikan t 
sebesar 0,011 dengan alpha 0,05 
(0,011<0,05) berarti H0 ditolak dan 
Ha diterima.   
c.   Variabel kesesuaian kemampuan 
(X3) berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan (Y2) hal ini 
ditunjukkan dengan signifikan t 
sebesar 0,019 dengan alpha 0,05 
(0,019<0,05) berarti H0 ditolak dan 
Ha diterima. 
4.4.3 Pengaruh Motivasi Kerja 
Karyawan (Y1) Terhadap Kinerja 
Karyawan (Y2)  
Berdasarkan analisis statistik 
inferensial dengan menggunakan analisis 
jalur (path analysis), maka hipotesis 
ketujuh yang menyatakan terdapat 
pengaruh antara motivasi kerja karyawan 
terhadap kinerja karyawan sudah terbukti 
dan hipotesis tersebut terbukti dan dapat 
diterima. Pengaruh tersebut signifikan, 
sehingga semakin kuat motivasi kerja 
maka semakin tinggi kinerja karyawan. 
Perihal yang menjadi sasaran penelitian ini 
adalah pengaruh penempatan terhadap 
motivasi kerja karyawan yang sudah dapat 
dibuktikan, kemudian motivasi kerja 
tersebut dapat meningkatkan kinerja 
karyawan dan variabel tersebut juga sudah 
dapat dibuktikan. 
Kesimpulan yang diperoleh adalah 
bahwa motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pengaruh variabel motivasi kerja (Y1) 
secara parsial, adalah sebagai berikut 
variabel motivasi kerja karyawan (Y1) 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y2). Hal ini ditunjukkan 
dengan signifikan t sebesar 0,048 dengan 
alpha 0,05 (0,048<0,05), berarti H0 ditolak 
dan Ha diterima. Dari hasil kuesioner 
diperoleh rata-rata mean sebesar 4,21 yang 
menunjukkan sangat setuju, yaitu bahwa 
motivasi kerja karyawan PT. Astra 
International Tbk-Daihatsu sudah sangat 
baik. Sedangkan dari hasil kuesioner 
berdasarkan kinerja karyawan diperoleh 
rata-rata mean sebesar 4,16 yang 
menunjukkan setuju, yaitu bahwa kinerja 
karyawan sudah baik. Motivasi kerja 
karyawan sangat diperlukan agar 
menghasilkan kinerja yang meningkat. 
Berdasarkan pembahasan hasil di 
atas, diketahui bahwa penempatan yang 
berdasarkan kesesuaian pengetahuan, 
kesesuaian keterampilan, dan kesesuaian 
kemampuan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan melalui 
motivasi kerja karyawan. Hal ini dapat 
terlihat pada jawaban sebagian besar 
karyawan PT. Astra International Tbk-
Daihatsu Malang. Dengan demikian, 
jelaslah sudah bahwa dengan Penempatan 
yang tepat akan berdampak positif 
terhadap motivasi kerja karyawan sehingga 
kinerja mereka juga akan meningkat. 
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5. KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan 
pembahasan, maka dapat dibuat 
kesimpulan sebagai berikut: 
a) Terdapat pengaruh yang signifikan 
antara variabel kesesuaian 
pengetahuan (X1), kesesuaian 
keterampilan (X2) dan kesesuaian 
kemampuan (X3) terhadap motivasi 
kerja karyawan (Y1) pada karywan 
PT. Astra International Tbk-Daihatsu 
Malang. Hal ini dapat dibuktikan 
dengan hasil analisis sebagai berikut: 
 Variabel kesesuaian 
pengetahuan (X1) berpengaruh 
secara signifikan terhadap 
motivasi kerja karyawan (Y1) 
hal ini ditunjukkan dengan 
signifikan t sebesar 0,003 yang 
lebih kecil dari 0,05.  
  Variabel kesesuaian 
keterampilan (X2) berpengaruh 
secara signifikan terhadap 
motivasi kerja karyawan (Y1) 
hal ini ditunjukkan dengan 
signifikan t sebesar 0,000 yang 
lebih kecil dari 0,05.  
b) Variabel kesesuaian kemampuan 
(X3) berpengaruh secara signifikan 
terhadap motivasi kerja karyawan 
(Y1). Hal ini ditunjukkan dengan 
signifikan t sebesar 0,036 yang lebih 
kecil dari 0,05. Terdapat pengaruh 
signifikan antara variabel kesesuaian 
pengetahuan (X1), kesesuaian 
keterampilan (X2) dan kesesuaian 
kemampuan (X3) terhadap kinerja 
karyawan (Y2) pada karyawan PT. 
Astra International Tbk-Daihatsu 
Malang. Hal ini dapat dibuktikan 
dengan hasil analisis sebagai berikut: 
 Variabel kesesuaian 
pengetahuan (X1) berpengaruh 
secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y2). Hal ini 
ditunjukkan dengan signifikan 
t sebesar 0,027 yang lebih kecil 
dari 0,05.  
 Variabel kesesuaian 
keterampilan (X2) berpengaruh 
secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y2). Hal ini 
ditunjukkan dengan signifikan 
t sebesar 0,011 yang lebih kecil 
dari 0,05.  
 Variabel kesesuaian 
kemampuan (X3) berpengaruh 
secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y2). Hal ini 
ditunjukkan dengan signifikan 
t sebesar 0,019 yang lebih kecil 
dari 0,05.  
c) Terdapat pengaruh signifikan antara 
variabel motivasi kerja karyawan 
(Y1) terhadap kinerja karyawan (Y2) 
pada karyawan PT. Astra 
International Tbk-Daihatsu Malang. 
Analisis data statistik menunjukkan 
bahwa variabel motivasi kerja 
karyawan (Y1) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Y2). Hal ini ditunjukkan dengan 
signifikan t sebesar 0,048 yang lebih 
kecil dari 0,05.  
 
5.2 Saran 
Pihak perusahaan akan lebih baik 
bila memperhatikan penempatan di antara 
kelompok kerja agar karyawan merasa 
nyaman dalam bekerja. Penempatan di 
antara kelompok kerja dapat dilakukan 
dengan mengetahui potensi yang dimiliki 
masing-masing karyawan dan setelah itu 
mereka ditempatkan berkelompok sesuai 
dengan berbagai keahlian yang dimiliki 
agar menghasilkan berbagai macam ilmu 
sehingga lebih mudah melaksanakan tugas 
yang diberikan oleh perusahaan. Setelah 
adanya proses penempatan, maka 
selanjutnya perusahaan harus 
memperhatikan motivasi dari setiap 
karyawan. Motivasi sangat tergantung 
pada proses penempatan yang dilakukan 
oleh pihak perusahaan. Dengan adanya hal 
tersebut maka PT. Astra International Tbk-
Daihatsu Malang disarankan selalu 
memperhatikan karyawannya agar 
motivasi yang tinggi tetap terjaga. Karena 
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hal tersebut merupakan kunci keberhasilan 
perusahaan dalam mencapai tujuan jangka 
pendek maupun jangka panjang. Pihak PT. 
Astra International Tbk – Daihatsu Malang 
hendaknya memperhatikan sistem 
penilaian kinerja. Hal ini bisa dengan cara 
memperbaiki kualitas penilaian kinerja 
yang baru agar lebih mudah melihat 
karyawan mana yang lebih dapat 
meningkatkan kinerjanya dalam 
perusahaan. Dengan melihat kinerja 
karyawan secara bertahap maka akan dapat 
diperoleh karyawan mana yang bekerja 
lebih maksimal, sehingga lebih jelas 
melihat karyawan mana yang dapat 
meningkatkan kariernya dalam bekerja. 
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